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The result of research indicates that 1) individual characteristic variable have positive and significant influence to work motivation 2) organizational climate variable have negative and insignificant influence to work motivation 3) work discipline variable have positive and significant influence to work motivation 4) individual characteristic variable have negative and insignificant influence to employee performance, 5) organizational climate variable have positive and insignificant influence on employee performance, 6) work discipline variable have positive and significant influence to employee performance, 7) work motivation variable has positive and significant influence to employee performance.





Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) variabel karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, 2) variabel iklim organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap motivasi kerja, 3) variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, 4) variabel karakteristik individu berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, 5) variabel iklim organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, 6) variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 7) variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.





Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai target kerja. Kinerja adalah hasil yang dicapai terhadap pokok dan fungsi dari pegawai dalam kurun waktu tertentu, (Byars dan Rue, 2008).
	Kinerja setiap orang tergantung pada dukungan dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana, pemilihan teknologi, kenyamanan lingkungan kerja serta kondisi dan syarat kerja. Penyediaan sarana dan alat kerja langsung mempengaruhi kinerja setiap orang. Penggunaan peralatan dan teknologi maju sekarang ini bukan saja dimaksudkan untuk memberikan kemudahan dan kenyamanan kerja. Pengorganisasian yang dimaksudkan dalam kinerja untuk memberikan kejelasan bagi setiap unit kerja dan setiap orang tentang sasaran yang harus dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran tersebut, (Simanjuntak, 2001 : 11).
	Mardiasmo (2000) menjelaskan bahwa terdapat beberapa kelemahan dalam audit pemerintahan di Indonesia. Kelemahan tersebut antara lain: pertama tidak tersedianya indikator kinerja yang memadai sebagai dasar pengukur kinerja pemerintahan baik pemerintah pusat maupun daerah. Hal tersebut umum dialami oleh organisasi publik karena output yang dihasilkan yang berupa
pelayanan publik tidak mudah diukur. Kedua, berkaitan dengan masalah struktur lembaga audit terhadap pemerintahan pusat dan daerah di Indonesia. Permasalahanya adalah banyaknya lembaga pemeriksa fungsional yang overlapping satu dengan yang lainnya yang menyebabkan ketidakefisienan dan ketidakefektifan pelaksanaan pengauditan.
	Dalam rakor yang dibuka oleh Wakil Presiden RI – Jusuf Kalla ini, Kepala BPKP melaporkan bahwa posisi level kapabilitas APIP  (Aparat Pengawas Intern Pemerintah) saat ini berada pada level 2 sebanyak 101 APIP atau 18% dan 7 APIP level 3, sehingga 454 atau 80% APIP Pusat dan Daerah masih berada dalam posisi sampai dengan level satu. Kondisi tersebut menjadi perhatian serius dari BPKP selaku Pembina APIP dalam memenuhi target RPJMN, yaitu sebesar 85% APIP memiliki tingkat kapabilitas di level 3 pada tahun 2019. Dalam rakor tersebut, Menteri PANRB - Asman Abnur, menambahkan bahwa APIP harus dapat menjadi mata dan telinga dari manajemen ataupun pimpinan instansi pemerintah dan dapat memberikan early warning system sebelum terjadinya penyimpangan dan untuk mencapai hal tersebut saat ini APIP masih memerlukan pembenahan dalam hal independensi, profesionalisme, proses bisnis pengawasan internal. 
	Sesuai dengan Pasal 2 dan 3 Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 192 Tahun 2014 Tentang Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP). BPKP mempunyai tugas menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang pengawasan keuangan negara/daerah dan pembangunan nasional. Akuntabilitas publik merupakan pemberian informasi atau pengungkapan atas aktivitas dan kinerja keuangan pemerintah kepada pihak-pihak yang berkepentingan (Halim, 2012).
	Capaian kinerja yang masih relatif rendah antara lain disebabkan oleh : 1. Kurang memadainya komitmen Kementerian / lembaga dan Pemerintah daerah untuk mencapai maturitas SPIP (Sistem Pengendalian Intern Pemerintah) dan Kapabilitas APIP (Aparat Pengawasan Intern Pemerintah) (Level 3), yang terlihat dari rendahnya tindak lanjut atas pemenuhan infrastruktur maturitas SPIP dan kapabilitas APIP. 2. Belum terlaksananya beberapa penugasan peningkatan kapabilitass APIP K/L/Pemda. 3. Rata – rata pencapaian outcome maturitas SPIP dan kapabilitas APIP level 3 ditargetkan di triwulan IV tahun 2017. 4. Telaah sejawat masih sulit direalisasikan karena kurangnya koordinasi APIP K/L/Pemda. 
	Kepribadian pegawai yang berbeda-beda menjadikan pegawai mempunyai ciri khas tersendiri sehingga membentuk suatu karakteristik individu pada pegawai. Baik buruknya karakteristik individu pegawai tergantung bagaimana mereka mengaplikasikannya. Karakteristik individu yang berbeda-beda ini disebabkan oleh usia, jenis kelamin, jumlah tanggungan, status pernikahan, dan pengalaman kerja pegawai. Karakteristik individu adalah ciri khas yang menunjukkan perbedaan seseorang tentang inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar menghadapi tugas sampai tuntas atau memecahkan masalah atau bagaimana menyesuaikan perubahan yang terkait erat dengan lingkungan yang mempengaruhi kinerja individu (Dalimunthe, 2002). 
	Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi dengan mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi (Tagiuri dan Litwin, 2008). Iklim organisasi merupakan gambaran kolektif yang bersifat umum terhadap suasana kerja organisasi yang membentuk harapan dan perasaan seluruh pegawai sehingga kinerja pegawai meningkat.
	Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya (Sutrisno  2013). Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2004).
	Motivasi adalah kemauan untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan organisasi, yang disebabkan oleh kemauan untuk memuaskan kebutuhan individual (Robbins, 1996). Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan (McNeese–Smith et al, 1995). Motivasi kerja mempunyai peranan yang penting dalam hal penumbuhan gairah, merasa senang dan semangat untuk bekerja secara optimal. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang kuat akan mempunyai banyak energi untukmelakukan kegiatan
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Variabel dan model yang digunakan pada penelitian ini didasari pada penelitian Susi Susanti, Widayat (2016), Rofiatun, Masluri (2011), V. Kubendran, M.Sampath Nagi, Muthukumar S (2013), Tri Hardjono (2013) dan beberapa penelitian empiris lainnya
 
Kajian Teoritik dan Empiris
Kinerja Pegawai
	Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2011). Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai pegawai berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (Bangun 2012). Hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai, 2011). Tingkat kinerja pegawai akan sangat tergantung pada dua faktor yaitu kemampuan pegawai dan motivasi kerja (Robbins, 2011). Kemampuan pegawai seperti : a). Tingkat pendidikan, b). Pengetahuan, c). Pengalaman. Tingkat kemampuan akan dapat mempengaruhi hasil kinerja pegawai dimana semakin tinggi tingkat kemampuan pegawai akan menghasilkan kinerja yang semakin tinggi pula. Faktor lain adalah motivasi kerja yaitu dorongan dari dalam pegawai untuk melakukan suatu pekerjaan. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi pegawai akan terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan sebaik mungkin yang akan mempengaruhi hasil kinerja. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki semakin tinggi pula kinerja yang dapat dihasilkan.
	Bangun, (2012) mengatakan bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja pegawai, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu : 1). Kuantitas pekerjaan. Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. a). Melakukan pekerjaan sesuai dengan target output yang harus dihasilkan perorang per satu jam kerja. b). Melakukan pekerjaan sesuai dengan jumlah siklus aktifitas yang diselesaikan. 2). Kualitas pekerjaan. Setiap pegawai dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. a). Melakukan pekerjaan sesuai dengan operation manual. b). Melakukan pekerjaan sesuai dengan inspection manual. 3). Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakeristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. a). Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah ditentukan. b). Memanfaatkan waktu pengerjaan secara optimal untuk menghasilkan output yang diharapkan oleh perusahan. 4). Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran pegawai dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. a). Datang tepat waktu. b). Melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan. 5). Kemampuan kerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu pegawai saja, untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang pegawai atau lebih. Kinerja pegawai dapat dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya. a). Membantu atasan dengan memberikan saran untuk peningkatan produktivitas perusahaan. b). Menghargai rekan kerja satu sama lain. c). Bekerja sama dengan rekan kerja secara baik.

Karakteristik Individu
	Karakteristik individu terdiri dari kemampuan, keterampilan, pengalaman, latar belakang individu dan demografi individu yang bersangkutan (Abadylla, 2011). Karakteristik individu mencakup usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, status perkawinan, dan masa kerja dalam organisasi (Robbins, 2010). 
Setiap orang mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda satu sama lain (Arief Subyantoro, 2014:11-19). Perbedaan ini akan terbawa dalam dunia kerja yang akan menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain berbeda pula, meskipun bekerja ditempat yang sama. Indikator karakteristik individu meliputi: Kemampuan, Nilai, Sikap, Minat.
Kemampuan (ability). Kemampuan (ability) adalah kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Dengan kata lain bahwa kemampuan (ability) merupakan fungsi dari pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill). 
Nilai. Nilai seseorang didasarkan pada pekerjaan uang memuaskan, dapat dinikmati, hubungan dengan orang-orang, pengembangan intelektual dan waktu untuk keluarga.
Sikap (attitude). Sikap adalah pernyataan evaluatif baik yang menguntungkan atau tidak menguntungkan mengenai objek, orang, atau peristiwa. Dalam penelitian ini sikap akan difokuskan bagaimana seseorang merasakan atas pekerjaan, kelompok kerja, penyedia dan organisasi.
Minat (interest). Minat (interest) adalah sikap yang membuat orang senang akan objek situasi atau ide-ide tertentu. Hal ini diikuti oleh perasaan senang dan kecenderungan untuk mencari objek yang disenangi itu. Pola-pola minat seseorang merupakan salah satu faktor yang menentukan kesesuaian orang dengan pekerjaannya. Minat orang terhadap jenis pekerjaanpun berbeda-beda.

Iklim Organisasi
Iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi (misalnya pemasok, konsumen, konsultan dan kontraktor) mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi (Wirawan, 2010:122). Iklim organisasi adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi Luthans dalam (Simamora, 2011:34). Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Faktor-faktor yang mempengaruhi iklim organisasi (Stringer, 2002) bahwa terdapat lima faktor yang mempengaruhi iklim suatu organisasi, yaitu lingkungan eksternal, strategi, praktik kepemimpinan, pengaturan organisasi, dan sejarah organisasi. Karakteristik atau dimensi iklim organisasi dapat mempengaruhi motivasi anggota organisasi untuk berperilaku tertentu. Ia juga enam dimensi yang diperlukan (Wirawan, 2010), yaitu:
1). Struktur.  Struktur merefleksikan perasaan bahwa pegawai di organisasi dengan baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab mereka.
2). Standar-standar.  Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan derajat kebanggaan yang dimiliki pegawai dalam melakukan pekerjaannya dengan baik.
3). Tanggung jawab.  Merefleksikan perasaan pegawai bahwa mereka menjadi “pimpinan diri sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat mengenai keputusannya dari orang lain.
4). Pengakuan. Perasaan pegawai diberi imbalan yang layak setelah menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.
5). Dukungan. Merefleksikan perasaan pegawai mengenai kepercayaan dan saling mendukung yang berlaku dikelompok kerja.
6). Komitmen.  Merefleksikan perasaan kebanggaan dan komitmen sebagai anggota organisasi. Meliputi pemahaman pegawai mengenai tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan.

Disiplin Kerja
	Disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan (Siagian, 2014). Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma – norma peraturan yang berlaku disekitarnya (Priyono, 2016). Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2013:193). Indikator disiplin kerja dalah sebagai berikut (Priyono, 2016) : 1). Taat terhadap aturan waktu, 2). Taat terhadap peraturan perusahaan, 3). Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, 4). Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan.

Motivasi Kerja
	Motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, 	arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya.	Sementara motivasi umum berkaitan dengan usaha mencapai tujuan apa	pun, kita akan mempersempit focus tersebut menjadi tujuan-tujuan 	organisasional untuk mencerminkan minat kita terhadap perilaku yang 	berhubungan dengan pekerjaan (Stephen P. Robbins dan Timothy A. 	Judge, 2008). Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang 	mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan	tertentu guna mencapai tujuan (Handoko, 2011). Motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan (Mangkunegara, 2014).
	Motivasi Kerja Dalam study lainnya David Mc.Clelland dengan teori motivasi prestasi dalam (Sutrisno, 2016:) menjelaskan motivasi adalah kondisi yang mendorong seseorang untuk mencapai prestasi secara maksimal. teori prestasi ini ada tiga komponen dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan akan:
1). Need for achievement, merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini,berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku pada usaha untuk mencapai prestasi tertentu.
2). Need for affiliation, merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain.
3). Need for power, kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi terhadap orang lain. Kebutuhan ini, menyebabkan orang yang bersangkutan 	tidak atau kurang memerdulikan perasaan orang lain
 		
Kajian Empiris
Kajian empiris yang menjadi rujukan penelitian ini adalah Susi Susanti, Widayat (2016), Rofiatun, Masluri (2011), V. Kubendran, M. Sampath Nagi, Muthukumar S (2013), Tri Hardjono (2013) dan beberapa penelitian empiris lainnya

Metode Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis asosiatif atau penelitian yang menguji pengaruh antar variabel (Sugiyono, 2010). Lokasi Penelitian di kantor Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Utara. Populasi dalam penelitian ini seluruh pegawai di kantor Perwakilan BPKP Sulawesi Utara yang berjumlah 119, dan seluruh populasi dijadikan sampel penelitian (Sensus). Analisis data dilakukan dengan cara analisis jalur.
  
Pembahasan 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas dapat dilakukan dengan membandingkan indeks korelasi dengan level signifikansi 0,05 (5%) dan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel (Sugiyono, 2010). Dari hasil uji validitas yang dilakukan, semua item adalah valid karena memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05 dan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel dan juga nilai r > 0,30. Untuk Uji reliabilitas yang digunakan adalah dengan Alpha Cronbach. Bila alpha lebih kecil dari 0,6 maka dinyatakan tidak reliabel, dan demikian sebaliknya bila alpha lebih besar dari 0,6 maka dinyatakan reliabel menurut (Arikunto, 2010). Dari hasil uji reliabilitas yang dilakukan,  seluruh variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach di atas 0,6. Dengan demikian seluruh item variabel adalah reliabel.

Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Motivasi Kerja 
	Hasil penelitian menunjukan bahwa karakteristik individu (X1) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z) dengan nilai 	signifikansi 0.006 < 0.05 dan nilai t sebesar 2.795 > 1.980. Jadi karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
	Dengan adanya karakteristik individu seperti minat kerja yang tinggi dan sikap yang baik dari para pegawai maka motivasi kerja dapat 	meningkat. Apabila karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi, 	karyawan tersebut bersedia untuk mengeluarkan semua upaya yang  tinggi untuk dapat mencapai tujuan instansi. Pekerjaan yang terlalu monoton memiliki lingkup yang kecil dalam penyelesaiannya, akan menciptakan rasa jenuh yang diikuti dengan turunnya tingkat kinerja pegawai. Pegawai pada umumnya tidak menyukai pekerjaan yang dilakukan secara berulang-ulang, oleh sebab itu keadaan seperti ini harus mampu diantisipasi oleh setiap pimpinan misalnya melakukan rotasi pekerjaan ataupun perluasan cakupan pekerjaan.
	Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh	Sapto Supriyanto, Djabir Hamzah, Abdul Rahman Kadir dengan judul 	penelitian “Pengaruh Karakteristik Individu dan Karakteristik Organisasi 	Terhadap Motivasi Kerja Dan Kinerja Karyawan Departemen  Engineering 	Technical Development & Support PT. Vale Indonesia Tbk” dengan hasil 	penelitian yang menunjukan bahwa karakteristik individu berpengaruh 	positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Motivasi Kerja 
	Hasil penelitian menunjukan bahwa iklim organsasi (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z) dengan nilai signifikansi 0.886 > 0.05 dan nilai t sebesar -0.144 < 1.980. Jadi iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.
Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Reflita H.B Isyandi Yulia Efni (2014) dengan judul penelitian “Pengaruh 	Iklim Organisasi Dan Remunerasi Terhadap Motivasi Dan Kepuasan 	Kerja Paramedis Di Rumah Sakit Umum Puri Husada Tembilahan 	Kabupaten Indragiri Hilir” dengan hasil penelitian yang menunjukan 	bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Iklim organisasi terhadap motivasi Kerja Paramedis di Rumah Sakit Umum Puri Husada Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.
Iklim organisasi yang baik akan memunculkan motivasi sehingga sangat mendukung ketercapaian kinerja yang optimal. Iklim organisasi berkaitan dengan terciptanya kondisi lingkungan yang kondusif, sehingga tercipta hubungan yang harmonis di antara seluruh pegawai yang ada. Hal ini dapat membuat terciptanya motivasi kerja yang tinggi dan baik bagi para pegawai. Iklim organisasi yang terbuka dapat membuat pegawai mengutarakan pendapat atau ketidakpuasan mereka tanpa rasa takut akan adanya tindakan yang dapat memberatkan mereka. Iklim organisasi dapat bersifat menekan, netral atau dapat pula bersifat mendukung, tergantung pada bagian yang mengaturnya, karena itu setiap organisasi selalu mempunyai iklim kerja yang unik. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja 
	Hasil penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z) dengan nilai signifikansi 0.000 < 0.05 dan nilai t sebesar 4.193 > 1.980. Jadi disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja.
	Penelitian ini didukung oleh penelitian yang di lakukan oleh Bambang Prihantoro (2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Komunikasi Terhadap Kinerja Guru Melalui MotivasiDan Komitmen Organisasi (Sekolah Menengah Atas Negeri 1 Klego Kabupaten Boyolali)” dengan hasil penelitian yang menunjukan bahwa  disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi.
	Disiplin kerja membuat pegawai taat pada peraturan – peraturan yang ada dalam organisasi. Ketika pegawai disiplin dalam bekerja, maka organisasi dapat memberikan penghargaan, memperoleh jaminan kerja, bahkan memperoleh promosi sehingga hal – hal tersebut dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai yang ada. Kebijakan disipliner memberikan organisasi kesempatan untuk mencapai tujuan-tujuan organisasional dan dengan demikian menguntungkan instansi dan juga pegawainya, tetapi suatu proses haruslah ada untuk membantu para pegawai dalam pertimbangan tindakan disiplin. Karena tindakan disiplin merupakan interaksi antara manusia prosesnya kadang kala bisa emosional dan oleh karena itu tindakan seperti itu tidak selalu dibenarkan. 

Pengaruh Karakteristik Individu (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Hasil penelitian menunjukan bahwa karakteristik individu (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi 	0.092 > 0.05 dan nilai t sebesar -1.700 < 1.980. Jadi karakteristik individu 	berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 	dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 4 ditolak. 	Karakteristik individu yang dimiliki oleh tiap – tiap orang sangat berbeda dan unik. Ketika organisasi tidak dapat mengakomodir karakter tiap – tiap pegawai yang ada, maka kerja sama antar pegawai tidak dapat 	terjalin, sehingga hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja dari para 	pegawai itu sendiri. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karakteristik individu adalah sifat dari tugas pegawai dan meliputi jumlah tanggung jawab, variasi tugas dan tingkat kinerja yang diperoleh dari karakteristik individu itu sendiri. Karakteristik individu memiliki hubungan yang sangat kuat dengan kinerja, jika terdapat kesamaan antara nilai maupun keinginan seorang pegawai dengan dimensi karakteristik pekerjaan yang ada dalam instansi, maka akan meningkatkan kinerja pegawai yang dilihat dari rasa memiliki dan tanggung jawab pegawai terhadap pekerjannya.
Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan 	oleh Susi Susanti, Widayat (2016), dengan judul“Pengaruh Karakteristik 	Individu, Budaya Organisasi, Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja 	Karyawan Dengan Motivasi Sebagai variabel Moderasi Akuntabilitas Pengelolaan”. Hasil penelitian dapat dilihat terdapat hubungan yang positif dengan koefisien parameter (0,026) dan tidak signifikan antara 	karakteristik individu (X1) terhadap kinerja karyawan (Y).

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
	Hasil penelitian menunjukan bahwa iklim organisasi (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai signifikansi 0.554 > 0.05 dan nilai t sebesar 0.593< 1.980. Jadi Iklim organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 5 ditolak.
Iklim organisasi sangat mempengaruhi kinerja pegawai yaitu dengan menciptakan iklim organisasi yang sehat dalam lingkungan kerja, dengan demikian, para pegawai akan semakin bersemangat dan diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Tetapi jika iklim 	organisasi yang tercipta di suatu organisasi tidak kondusif, maka dapat menyebabkan kinerja menurun, ketika pegawai merasa tidak nyaman dengan iklim organisasi yang tercipta di suatu organisasi maka pegawai tersebut akan sulit untuk mengeluarkan kemampuan terbaiknya untuk menghasilkan kinerja yang optimal. 	Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Zulkiram, Mukhlis Yunus, Amri (2013) dengan judul penelitian “Pengaruh 	Iklim Organisasi, Disiplin Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Serta Dampaknya Pada Kinerja Lembaga Pemasyarakatan Klas 	IIA Banda Aceh” dengan hasil penelitian yang menunjukan bahwa 	iklim organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIA Banda Aceh.

Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai 
	Hasil penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai signifikansi 0.014 < 0.05 dan nilai t sebesar 2.497 > 1.980. Jadi disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 6 diterima.
	Disiplin sebagai ketaatan atau kepatuhan pada peraturan yang berlaku. Ketika pegawai disiplin mengikuti semua aturan 	yang berlaku 	didalam organisasi yang terwujud melalui sikap, perilaku dan perbuatan yang baik, dapat membuat terciptanya keteraturan dan keharmonisan sehingga kinerja dari para pegawai akan meningkat. Pendisiplinan sendiri terdiri dari dua tipe yaitu preventif dan korektif. Dalam 	pelaksanaan disiplin, untuk memperoleh hasil seperti yang diharapkan, maka pemimpin dalam usahanya perlu menggunakan pedoman tertentu sebagai landasan pelaksanaan, maka diharapkan para 	pegawai dapat menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan hasil yang 	lebih baik serta semangat dan dorongan bertambah sehingga akan berpengaruh pada peningkatan prestasi kerja pegawai.
	Penelitian ini didukung oleh penelitian yang di lakukan oleh Tri Hardjono (2013) dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Studi Empiris pada Kecamatan Mijen Kota Semarang)” dengan hasil penelitian yang menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
	Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi kerja (X4) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai signifikansi 0.004 < 0.05 dan nilai t sebesar 2.978 > 1.980. Jadi motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 7 diterima.
	Motivasi positif yang timbul dari pegawai, dapat mendorong mereka bekerja dengan giat, untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi tersebut dapat muncul melalui berbagai macam cara seperti pemberian penghargaan atau dapat timbul melalui lingkungan kerja yang kondusif sehingga membuat pegawai merasa nyaman dalam bekerja dan ketika pegawai termotivasi untuk melakukan pekerjaan, maka kinerja dari pegawai tersebut akan meningkat.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh 




Berdasarkan hasil analisis maka didapat kesimpulan : (1) karakteristik individu (X1) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z)  (2) iklim organsasi (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z). (3) disiplin kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z) (4) karakteristik individu (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. (5) iklim organisasi (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) (6) disiplin kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (7) motivasi kerja (X4) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y)
 
Rekomendasi
Rekomendasi yang dapat diberikan adalah : Untuk meningkatkan motivasi kerja maka aspek karakteristik individu dan disiplin kerja harus diperhatikan oleh kantor Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Utara. Salah satu solusi adalah dengan menerapkan proses seleksi yang berorientasi pada aspek psikologis yang ketat.
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